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Die vorliegende Broschure ist ein Ergebnis des im Rahmen des Zukunft-
konzepts durchgeflihrten Forschungsprojekts ,, Gendered University"

Sie blindelt die zentralen empirischen Ergebnisse der gleichstellungsbe-
zogenen Organisationsanalyse in Form von Problemaufrissen und gibt
praktische Handlungsempfehlungen fir die Reflexion und Weiterentwick-
lung der Gleichstellungsarbeit an der TU Dresden. Sie richtet sich an alle
gleichstellungspolitisch Aktiven, insbesondere das Rektorat, zentrale und
dezentrale Gleichstellungsakteur/innen sowie die Fakultatsleitungen.
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Gesamtorganisation

Gleichstellungarbeit als Gestaltungsaufgabe

der Gesamtorganisation konzipieren

Die verédnderten strukturellen
Rahmenbedingungen fir die
Gleichstellungsarbeit durch das
Professorinnenprogramm, die
Exzellenzinitiative, sowie die
forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG haben zu
einer erhéhten Aufmerksamkeit flr
das Thema und zu einem grofe-
ren Gestaltungsspielraum fir die
Umsetzung von Gleichstellungs-
mafinahmen an der TU Dresden
gefthrt. Die Verankerung der Ver-
antwortung fir das Thema in der
Hochschulleitung, die Einrichtung
der Stabsstelle Diversity Manage-

ment und die Etablierung der
Senatskommission Gleichstellung
und Diversity Management wa-
ren zentral, um dem Thema mehr
Relevanz zu verleihen, die Verant-
wortung zur Durchsetzung der
Aufgaben auf mehrere strategisch
wichtige Akteure und Akteurinnen
zu verteilen und damit potentiell
die Durchsetzungskraft zu erho-
hen. Dennoch sind in den Fakul-
taten Gleichstellungsaktivitaten
nur vereinzelt bekannt, sie werden
z. T. als biurokratisch und erzwun-
gen wahrgenommen und sind
daher mit Indifferenz oder Abwehr

konfrontiert. Weiterhin nehmen
einzelne Fakultaten die Top-Down
initiierte Gleichstellungspolitik als
Fassade wahr, die zwar nach auf3en
auf wissenschaftspolitische Anfor
derungen reagiert, nach innen aber
wenig Berdhrungspunkte mit dem
eigenen wissenschaftlichen Alltag
hat.

Aus den Thematisierungen
ergibt sich umso mehr, dass ein
hoher Stellenwert des Gleichstel-
lungsthemas bei den Hochschul-,
Fakultats- und Institutsleitungen
sowie die gute Zusammenarbeit

mit den jeweiligen Gleichstellungs-
beauftragten Voraussetzung fir die
Akzeptanz und damit letztlich die
Basis flr eine erfolgreiche Gleich-
stellungsarbeit ist.



Gesamtorganisation

Handlungsempfehlungen

/7 Die Erreichung der Gleichstellung ist in hohem Male eine kom-
munikative Aufgabe. Durch den weiterhin hohen Grad an Autonomie in
den dezentralen Einrichtungen kann Gleichstellung nicht , verordnet”
werden, sondern es muss sensibilisiert, aufgeklart und Uberzeugt wer-
den, um organisationales und personelles Verhalten zu verandern. Dazu
gehort, dass neben den zentralen Akteurinnen und Akteuren Rektorat,
Stabsstelle Diversity Management, Referat Gleichstellung von Mann und

Frau) auch die dezentralen Akteurinnen und Akteure (Bereichs-, Fakultats-

und Institutsleitungen, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte) den Stel-
lenwert der Gleichstellung und die immer noch vorhandenen Ungleich-
heiten, aber auch den Mehrwert von Gleichstellung flr die TU Dresden
aufzeigen und erlautern.

w777 Auf der anderen Seite missen die zentralen Gleichstellungsak-
teurinnen und -akteure frihzeitig an wichtigen organisationalen Entschei-
dungs- und Entwicklungsprozessen beteiligt werden (z. B. Personalent-
wicklung, Qualitdtsmanagement, Exzellenzbewerbung).

~//7 Um fachspezifische Unterschiede, lokale Bedingungen und Kon-
stellationen adaquater berlcksichtigen zu kénnen, muss Gleichstellungs-
politik starker in den Fakultdten und Fachbereichen verankert werden.
Mit den Bereichen und Fakultaten sollen zudem konkrete und Uberpruf-

bare Zielvereinbarungen getroffen werden, die wiederum mit Konsequen-

zen verbunden sind, sollten diese nicht erfiillt werden (vgl. Lother/Sam-
jeske 2017).

~#///7 Eine transparente Kommunikation bestehender Angebote und
eine hohe Beteiligung bei der Entwicklung neuer Angebote sind zentral,
um Bekanntheit und Akzeptanz zu erhdéhen. Hier ist auch die Zielgruppe
der Studierenden zu beachten. Die Einfiihrung des Gleichstellungskon-
zepts, bei der auf eine hohe Transparenz und Beteiligung vielfaltiger
Hochschulmitglieder und Gruppen gesetzt wurde, ist hierflir ein gutes
Beispiel.

~/7777 Die von der Leitungsebene bereitgestellten Raume und Zeiten
(wie z.B. die Senatskommission Gleichstellung und Diversity Manage-
ment) sollen von den dezentralen Akteur/-innen aktiv zur Beteiligung und
Mitgestaltung genutzt werden. So kdnnen Bottom-Up initiierte Ansatze
(z. B. die Organisation von Veranstaltungen) aufgegriffen und unterstitzt
bzw. mit den Aktivitaten der zentralen Ebene zusammengebracht wer-
den.

7 Strukturelle Prozesse gehen eng einher mit unterstlitzenden oder
den Prozess behindernden Einzelpersonen oder Gruppen. Im Sinne der
angestrebten Verdanderungen sollten daher wichtige Gatekeeper bzw.
Multiplikatoren/-innen identifiziert und bewusst einbezogen werden.



Reformprozess

Paradoxien der Gleichstellungsarbeit im
hochschulischen Reformprozess reflektieren

Mit der Ricknahme staatlicher
Regulierungen, der Veranderung
hochschulinterner Entscheidungs-
strukturen und der Verstarkung
wettbewerblicher Prozesse sind
die einzelnen Hochschulen gefor-
dert, sich unverwechselbare Profile
zu geben und sich im Wettbewerb
um die , besten Kopfe” nicht nur
als exzellent, sondern auch als
vielfaltig, international und ge-
schlechtergerecht zu positionieren
(vgl. Hardenberg/Kirsch-Auwarter
2010). Gleichstellungsaspekte
wurden im Zuge der Reformpro-
zesse auf verschiedenen Ebenen

mit Wettbewerbsmechanismen
verknipft und in neue Steuerungs-
instrumente wie leistungsbezoge-
ne Mittelvergabe und Evaluations-
systeme integriert (vgl. Riegraf/
Weber 2014). Dabei verlagert sich
auch die Argumentationslogik fr
Gleichstellung von ursprunglich
feministisch gepragten Gerech-
tigkeitsargumentationen hin zu
Okonomischen Logiken, indem
zunehmend auf Qualitatsverbesse-
rung wissenschaftlicher Praxis und
auf die notwendige Einbindung des
verfigbaren Humankapitals fir den
Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit

verwiesen wird (vgl. auch Kahlert
2008, Vollmer 2016).

Die mit Anreiz- und Sank-
tionspotentialen ausgestattete
Top-Down-Strategie und auch die
neuen Argumente werden vor
dem Hintergrund der kulturellen
Widerstande, die der Gleich-
stellungsarbeit auch von Frauen
entgegengebracht werden, als
vorrangig hilfreich und notwendig
eingeschatzt, da die Gleichstel-
lungsakteur/-innen auf den Druck
der wissenschaftspolitischen Orga-
nisationen sowie auf die Legitima-

tion durch das Rektorat angewie-
sen sind, um ihre Anliegen auf die
Agenda zu bringen. Daraus ergibt
sich aber auch die Herausforde-
rung, dass mit der Einbindung in
die neuen Steuerungsformen und
durch die Weisungsgebundenheit
gegeniber der Leitungsebene auch
die regulative, kritische Funktion
der Gleichstellungsarbeit zum
Rektorat bzw. zum Gesamtgesche-
hen ein Stlck weit reduziert wird.
Dardber hinaus ist Gleichstellungs-
arbeit zunehmend darauf angewie-
sen, die Handlungsrelevanz und
Ndtzlichkeit ihres Wissens unter



Reformprozess

Beweis zu stellen. Dies zeigt sich
z.B. daran, dass Akzeptanz und
Widerstand gegeniber Gleichstel-
lungsmalRnahmen als sehr the-
menabhangig beschrieben werden.
Solange der Nutzenaspekt deutlich
wird, zusatzliche Mittel bereitste-
hen und die tradierte Logik unbe-
rihrt bleibt, wird eine MaRnahme
gut angenommen (Bsp. Kinderbe-
treuung). Sobald ein Anspruch auf
Selbstreflexion oder veranderte
Praxis damit verbunden ist, besteht
eher Ablehnung (z. B. gendersen-
sible Lehre).



Reformprozess

Handlungsempfehlungen

/7 Die Positionierung der Stabsstelle Diversity Manamgent im Zent-
rum der Organisation und die enge Anbindung an das Rektorat ist zentral,
um in Entscheidungen einbezogen zu werden und wichtige Prozesse
mitgestalten zu kdnnen. Um die vielfaltigen Aktivitaten der Stabsstelle in
nachhaltige Strukturen zu Uberfihren und deren Unabhangigkeit (z. B. von
Forderkonjunkturen, wechselnden Rektoratsmitgliedern) zu gewahrleis-
ten, ware hier eine Entfristung der Stellen ein wichtiger Ansatz.

#7777 Zugleich sind mit Blick auf die Einbindungen in neue Steuerungs-
formen und die Anbindung an das Rektorat aber auch eine Institutionali-
sierung von Reflexionsmechanismen der gleichstellungspolitischen Ak-
teurinnen und Akteure von Bedeutung, um einer Gefahr der Ricknahme
systemkritischer Positionen entgegen zu wirken. Etablierte Formen sind
hier Kollegiale Praxisberatung oder Supervision (vgl. Blome u.a. 2013:
293 ff.).

#7777 Mit Blick auf die neuen Legitimationsmuster ist darauf zu achten,
wo die 6konomische Argumentationslogik forderlich ist, um die eigenen
Ziele zu erreichen, und wo sie eigene Handlungsspielrdume beschneidet.
Dabei ist es wichtig, die ckonomische Argumentationslogik nicht gegen
eine Gerechtigkeitslogik auszuspielen, sondern beide Legitimations-
strdnge fruchtbar zu verbinden, wie es bereits in der Diversity-Strategie
angelegt ist.

#7777 Anspruchsvolle Themen wie die Berlicksichtigung von Genderas-
pekten in Forschung und Lehre brauchen Zeit und Raum, um von Hoch-
schulangehdrigen als sinnvoll verstanden und aufgegriffen werden zu
konnen. Hier konnten z. B. Lehrveranstaltungen bzw. Studiengange als
Vorbild dienen, die dies schon aufgreifen und Uber Peer-Beratungen eine
Erweiterung von Ideen und Umsetzungsmoglichkeiten stattfindet Die
Vernetzung Uber die GenderConcept Group stellt hier bereits Ressourcen
bereit, um sich Uber die Integration von Genderaspekten in die Lehre
auszutauschen.

~777 Durch wettbewerbliche Steuerung beeinflusste Gleichstellungs-
politik kann Konkurrenzen zwischen Gleichstellungsakteur/innen und
zwischen Hochschulen hervorrufen. Diese sollten in Kooperationen zwi-
schen den Beteiligten minden, innerhalb derer Starken und Schwachen
einzelner Hochschulen diskutiert und gemeinsame Lernprozesse initiiert
werden (vgl. Lother/Samjeske 2017).



Aufwertung

Strukturelle Aufwertung der Position
und der Unabhangigkeit der dezentralen

Gleichstellungsbeauftragten

Durch die steigende Bedeutung
der Gleichstellungsthematik neh-
men das Arbeitspensum und die
Belastung der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten weiter zu.
Auch wenn die Ressourcen der
dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten sehr unterschiedlich sind,
sind sie Uberwiegend als wissen-
schaftliche Mitarbeiter/-innen in
befristeten Beschaftigungsverhalt-
nissen angestellt. Die hohe zeitli-
che Beanspruchung und fehlende
Streitbarkeit durch Abhangigkeiten
im Qualifikationsprozess fluhren
zu einer begrenzten Wirksamkeit

der Gleichstellungsarbeit und
zugleich zu Loyalitatskonflikten far
die Einzelnen. Dies zeigt sich u.a.
daran, dass der formale Beschluss
zur Entlastung der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten durch
Freistellung von ihrer regularen
Tatigkeit in den Fakultaten nur ver-
einzelt eingefordert und umgesetzt
wurde. Die Anderung der Wahlord-
nung zu den Wahlen der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten
zum 15.09.2015 hatte den positi-
ven Effekt, dass an allen Fakulta-
ten Stellvertreter/-innen gewahlt
wurden, sodass eine gegenseitige

Unterstitzung und Arbeitsauftei-
lung méglich wird.



Aufwertung

Handlungsempfehlungen

~/7 Fur eine effiziente Gleichstellungsarbeit in den Fakultaten muss
eine ausreichende personelle, zeitliche und sachliche Ausstattung zur
Verfigung gestellt und klar kommuniziert werden. Dazu ist eine hohe
personelle Kontinuitat von Vorteil.

#7777 Um die wichtige Position der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten als Scharnier zwischen zentraler Ebene und Fakultaten zu star-
ken, muss die Gleichstellungsarbeit in den Fakultaten strukturell auf-
gewertet und Abhangigkeitsverhaltnisse verringert werden. Hier bietet
sich ein Konsortiumsmodell an, in dem die verschiedenen Interessen
durch jeweils einen Vertreter bzw. eine Vertreterin aller Statusgruppen
reprasentiert ist und in dem die vielfaltigen Aufgaben verteilt werden
kénnen. Andere Maglichkeiten waren die Anbindung des Geschaftsbe-
reichs Gleichstellung an die Fakultatsleitung wie es bereits im Gleich-
stellungskonzept vorgesehen ist, die professorale Verantwortung fir die
Gleichstellungsarbeit oder die Besetzung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten mit Personen, die eine Dauerstelle haben. In anderen Universitaten
(z.B. Georg-August-Universitat Gottingen) wurde die Professionalitat und
Unabhangigkeit durch die Einfihrung von hauptamtlichen Teilzeitstellen
abgesichert. Mit Blick auf die zukinftige Bereichsstruktur konnte die
Institutionalisierung von Hauptamtlichkeit in Teilzeit auf Bereichsebene in
Erwagung gezogen werden.

277/ Bereits im Prozess der Rekrutierung der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten missen das Kompetenz- und Anforderungsprofil der
Stelle sowie die Erwartungen an die in Frage kommenden Personen klar
formuliert und darauf geachtet werden, dass diese Uber ein entsprechen-
des Standing in der jeweiligen Fakultat verfigen und sich nicht in struk-
turellen Abhangigkeitsverhaltnissen befinden. Hier sollten entsprechende
Personen oder Gremien definiert werden (z. B. Fakultatsleitung, zent-
rale Gleichstellungsbeauftragte, Senatskommission Gleichstellung und
Diversity Management), die diesen Rekrutierungsprozess verantwortlich

unterstutzen.
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Gender-Expertise

Eine gemeinsame Gender-Expertise' aufbauen

Die dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten greifen auf sehr
unterschiedliche geschlechtertheo-
retische bzw. alltagliche Wissens-
bestande zurlick und weisen ein
sehr unterschiedlich gelagertes
Problembewusstsein gegenlber
geschlechtsspezifischen Ungleich-
heiten auf. Als in der eigenen
Fachkultur sozialisierte Wissen-
schaftler/-innen werden vielfach
die Wahrnehmungs- und Hand-
lungsmuster der dort machtvollen

Akteure/Akteurinnen Ubernommen:

Wissenschaft wird trotz der eige-
nen Position als neutraler und auf

meritokratischen Prinzipien basie-
render Raum wahrgenommen und
verteidigt. Vor diesem Hintergrund
wird Gleichstellung von diesen
selbst immer wieder als Unterwan-
derung etablierter Leistungsgerech-
tigkeit oder als Mannerdiskriminie-
rung eingeordnet und stdo3t damit
in den eigenen Reihen auf Wider-
stande. Es wurde auch sichtbar,
dass viele Frauenférderanliegen
eher skeptisch gegenuber stehen.
Dies zeigt sich zum einen daran,
dass sich Gleichstellungsbeauftrag-
te von einer reinen Frauenférde-
rung abgrenzen und immer wieder

die Wichtigkeit der Méannerfoérde-
rung betont wird. Darlber hinaus
wird Gleichstellung im Verstandnis
der dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten auf weitere, weniger

konflikttrachtige Bereiche (wie z. B.

Gleichstellung von Forschung und
Lehre) ausgeweitet. Ein erweiter-
tes Verstandnis von Chancenge-
rechtigkeit im Hinblick auf soziale
und ethnische Herkunft, sexuelle
Orientierung, Gesundheit, Alter
ist im Sinne einer intersektionalen
Sichtweise und der auf Diversity
ausgerichteten Strategie der TU
Dresden zu begriifRen. Zugleich

"Metz-Géckel und Roloff (2002) de-
finieren Gender-Expertise als das
Wissen, welches »in Vlerhalten und
Einstellungen von Frauen und Man-
nern soziale Festlegungen im (pri-
vaten, beruflichen, universitaren)
Alltag erkennt und die Féhigkeit,

so damit umzugehen, dass beiden
Geschlechtern neue und vielféltige
Entwicklungsmoglichkeiten eroff-
net werden« (Metz-Géckel/ Roloff
2002, 8). Zentral ist dabei das
Wissen um die »Konstitution und
Hierarchisierung der Geschlechter-
verhéltnisse« (Metz-Géckel /Roloff
2002, 3), ein Wissen also, welches
vor allem durch die Geschlechter-
forschung produziert wird (Braun/
Stephan 2009).



Gender-Expertise

besteht bei zu starker Abgrenzung
von Frauenférderaspekten die Ge-
fahr, der eigenen Arbeit die Legiti-
mationsgrundlage zu entziehen.

Die vorfindbaren unter-
schiedlichen Wissensbestande und
Positionierungen haben auch damit
zu tun, dass fir die nebenamtli-
che Tatigkeit kein vereinheitlichter
Ausbildungshintergrund existiert
bzw. kein Anforderungs- und Kom-
petenzprofil der Gleichstellungs-
beauftragten gefordert wird. Die
dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten gelangen vielmehr haufig

unvorbereitet und nicht immer aus
gleichstellungspolitischem Interes-
se in diese Position und mussen
sich im Laufe ihrer Amtszeit und
neben ihrer wissenschaftlichen
Tatigkeit eine Gleichstellungsex-
pertise erarbeiten.
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Gender-Expertise

Handlungsempfehlungen

~/77 Mit Blick auf die Rekrutierung der dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten (s.0.) muss auch darauf geachtet werden, dass diese bereits
eine hohe Sensibilitat fir das Thema mitbringen.

/777 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte brauchen Zeit und Raum,
um sich auf ihr anspruchsvolles Amt vorzubereiten und eine Gen-
der-Expertise aufzubauen. Fortbildungsveranstaltungen wie PIA, die

AG Gleichstellung, die Senatskommission Gleichstellung und Diversity
Management und die Vernetzung mit anderen gleichstellungspolitischen
Akteuren und Akteurinnen Uber die TU Dresden hinaus sind hier gute
Ansatze, um eine gemeinsame Wissensbasis zu entwickeln. Fir eine ver
starkte Professionalisierung und Anerkennung der Gleichstellungsarbeit
als qualifizierte und qualifizierende Tatigkeit bieten sich modularisierte
Zertifikationsprogramme wie z. B. Futura an der FU Berlin an, welches in
einer zweijahrigen Weiterbildungsreihe fir das facettenreiche Amt der
Gleichstellungsbeauftragten qualifiziert.

#///7 Es sollten Unterstitzungsstrukturen und Reflexionsressourcen
fUr einen professionellen Umgang mit Stigmatisierungen bereitgestellt
werden, um die eigene Positionierung zu starken und Vermeidungsver
halten und Rickzug aus Konfrontationsprozessen zu vermeiden, da dies
zum Berufsprofil von Gleichstellungsbeauftragten gehort (vgl. auch Kas-
sebaum 2014).

#///7 Durch einen verstarkten Dialog und einen gegenseitigen Wis-
senstransfer mit der Geschlechterforschung kann das praxisbezogene
Wissen um wissenschaftliches Geschlechterwissen erweitert werden.
Dies ist notwendig, um ein gemeinsames Problembewusstsein gegen-
Uber geschlechterspezifischen Ungleichheiten herzustellen, die eigene
mit Konflikten behaftete Arbeit in den Fakultaten zu legitimieren und
Paradoxien des eigenen Handelns reflektieren zu kénnen. Ebenso kann
Geschlechterforschung von dem Praxis- und Kontextwissen aus der
Gleichstellungsarbeit profitieren. Dies bedarf jedoch einer Offnung und
Hinwendung der Geschlechterforschung hin zur Gleichstellungspraxis, da
Geschlechterforschung sich haufig von dieser Verbindung abgrenzt und in
abgeschlossenen Arenen agiert. Erste Ansatze bilden hier die Vernetzung
und der Dialog mit dem vorliegenden Forschungsprojekt sowie mit der
GenderConceptGroup. Um den Austausch zu institutionalisieren, kdnn-
ten — ahnlich wie an der Universitat Kéin — regelméaRige Treffen zwischen
Gleichstellungsakteur/innen und Geschlechterforschenden etabliert wer-
den.

#7777 Um ein vertrauensvolles Verhaltnis zwischen Geschlechterfor
schung und Gleichstellungspraxis zu erreichen, bedarf es zudem eines
Austauschs zu und Verstandnisses fir unterschiedliche institutionelle
Voraussetzungen und Handlungslogiken. Eine realistische Klarung Uber
Maoglichkeiten und Grenzen sowie Anspriche und Anforderungen des
Austauschs ist dabei notwendig (vgl. Lother/Samjeske 2017).
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FrauenfordermalBnahmen

Ambivalenz von spezifischen
Frauenfordermaflinahmen berucksichtigen

Spezielle Frauenférdermafinah-
men (wie z. B. Soft Skill-Seminare)
werden von Frauen sehr kritisch
gesehen und stoRen daher v.a. bei
der Zielgruppe, die es nutzen soll,
auf Widerstand. Das hat zum einen
den Hintergrund, dass Frauen v. a.
in mannerdominierten Bereichen
ihre Karriere aufgrund ihrer Qua-
lifikation und Leistung schaffen
wollen und spezielle Frauenforder-
malfinahmen eher als hinderlich
empfinden, da sie dadurch in ihrem
Minderheitenstatus noch hervorge-
hoben werden. Zum anderen wird
damit ein Differenz- und Defizitbild

unterstrichen, indem suggeriert
wird, dass Frauen ihr Verhalten den
mannlich gepragten wissenschaft-
lichen Anforderungen anpassen
mussen, um erfolgreich zu sein.
Dazu kommt, dass solche Malsnah-
men als sehr zeitintensiv beschrie-
ben werden und von Frauen aus
einer Kosten-Nutzen-Sicht eher mit
Nachteilen (z. B. wegen fehlender
Zeit fur wissenschaftliche Arbeit)
als mit Vorteilen verbunden wer-
den. Nicht zuletzt werden Frauen-
fordermalRnahmen immer wieder
als Diskriminierung von Mannern
interpretiert. Es zeigt sich, dass

14

sich der Unmut gegen die Teilneh-
merinnen solcher Maflinahmen
richten kann und so mit dem Label
.Frauenférderung” oftmals eine
Stigmatisierung verbunden wird.



FrauenfordermalBnahmen

Handlungsempfehlungen

27 Frauenforderung muss immer als |, paradoxe Intervention™ (vgl.
Wetterer 1994) verstanden werden: Die , Uberbetonung” der Kategorie
.Frau” findet immer mit dem Ziel statt, dieses Merkmal in seiner Bedeu-
tung fir die Verteilung von Arbeits- und Lebenschancen in der Zukunft zu
minimieren (vgl. Mller 1998, Lorber 1999).

#///7 Es ist zentral, die Mitglieder der Hochschule dafiir zu sensibili-
sieren, dass aufgrund der weiter bestehenden Uberreprasentanz von
Méannern in Fihrungspositionen und den damit verbundenen Vernet-
zungs- und Kooptationsmechanismen solche MaRnahmen als Ubergangs-
malRnahmen weiterhin notwendig sind. Dabei sollte deutlich gemacht
werden, dass nicht nur die Frauen, sondern auch die Hochschulen von
der Gleichstellung profitieren.

#77 Alle Enabling-Ansatze (Mentoring, Coaching, Soft Skill-Seminare)
muUssen reflektieren, inwieweit sie weibliche Defizite unterstellen und
Konformitatsanforderungen an die vorherrschende Organisationskultur
reproduzieren (vgl. Kaiser u.a. 2012).

777 Um eine ,Verbesonderung” zu vermeiden, kann es auch sinnvoll
sein, Angebote so zu konzipieren, dass sie Frauen und Mannern offen
stehen, allerdings nur je zur Halfte. So wird eine Minderheitensituation
der Frauen vermieden, ohne die Manner zu diskriminieren. Problematisch
ist dabei, dass viele MaRnahmen (z. B. von der DFG) ausschlieRlich fur
Frauen finanziert werden.

15

#///77 Ein weiterer Ansatz ist, andere Labels zu verwenden, um das
Forderungs- und Verbesonderungsstigma zu vermeiden. Ein gutes Bei-
spiel ist hierflr die Umbenennung des Maria-Reiche-Férderprogramms in
das Maria-Reiche-(Mentoring)-Programm.

27 Ein wichtiger Ansatzpunkt ware schlieflich auch, mit den be-
treffenden Frauen deren Bedarfe zu diskutieren und MaRnahmen daran
anschlussfahig zu machen. Es gutes Beispiel ist hier die Variation ko- und
mono-edukativer Angebote in der Sommeruniversitat, deren Weiterbeste-
hen an eine Evaluation rlickgebunden wurde.

/7 Erfolgsversprechend ist auch der in der Diversity-Strategie 2030
der TUD verfolgte Ansatz, zwar Zielgruppen mit Unterstitzungsbedarfen
zu identifizieren, aber diese in ihrem intersektionalen Verflechtungs-
zusammenhang zu adressieren, sodass die Vielfalt innerhalb einzelner
Gruppen deutlich wird. Auch die Orientierung an einem Lebensphasen-
modell hilft, Aktivitaten nicht an Gruppenkonstruktionen, sondern an
biographischen Unterstltzungsbedarfen auszurichten.



Anerkennung

Anerkennung von Geschlechterforschung
als Wissenschaft und als Beitrag
zur Hochschulentwicklung

Geschlechterforschung erfahrt im
Zuge der hochschulischen Re-
formen eine Aufwertung.? Dies
zeigt sich z. B. an den zahlreichen
Initiativen, die auf die Integration
von Ergebnissen der Geschlech-
terforschung zur Verbesserung der
Qualitat in Lehre und Forschung
abzielen (vgl. z. B. Schiebinger
2008, Auferkorte-Michaelis 2009).
Vor allem in wissenschaftspoliti-
schen Dokumenten, aber auch in
der Forschungsforderung werden
Gleichstellung(spolitik) und Ge-
schlechterforschung als eng ver
knUpft und zum Teil gar ko-depen-

dent gesehen (vgl. Kahlert 2016).
Auch in der Wahrnehmung der
Akteurinnen und Akteure an der TU
Dresden finden z.T. unreflektierte
Gleichsetzungen von Geschlech-
terforschung und Gleichstellungs-
politik statt. In diesem Zusammen-
hang wird Geschlechterforschung
aufgerufen, Ansatzpunkte und
Tools zur Erhéhung des Frauenan-
teils zu erarbeiten und praktisch
zur Hochschulentwicklung beizutra-
gen, wie es am Beispiel des vorlie-
genden Forschungsprojektes und
der starken Nachfrage nach dessen
Anwendungsbezug deutlich wird.

Zugleich kommt es immer wieder
vor, dass Geschlechterforschung —
und auch das wurde am Umgang
mit dem Projekt deutlich — gerade
aufgrund ihrer Nahe zur Gleichstel-
lungsarbeit mit einem Ideologievor-
wurf konfrontiert und mit Blick auf
ihre Methoden, ihre historischen
Traditionen und epistemologischen
Grundannahmen als unwissen-
schaftlich abgewertet wird.

2 So betont etwa die vom Europa-
rat eingesetzte Expertinnengruppe
zu Gender Mainstreaming (Group

of Specialists on Mainstreaming/
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Council of Europe 1998, zit. nach
Kahlert 2016) den wissenschafts-
und gesellschaftstransformativen
Charakter der Geschlechterfor-

schung und deren Bedeutung flir

Gender Mainstreaming-Prozesse.



Anerkennung

Handlungsempfehlungen

/77 Nur durch eine Anerkennung kénnen die wissenschaftskritischen
Beitrage der Geschlechterforschung in Forschung, Lehre integriert und
fir die Organisations-/Hochschulentwicklung genutzt werden. Ein guter
Ansatz flr die Erhohung der Akzeptanz kann hier das Pilotprojekt ,Mehr-
wert durch mehr Perspektiven” des Referats Gleichstellung fir Frau und
Mann sein. Hier sollen in den drei Bereichen Mathematik und Naturwis-
senschaften, Ingenieurwissenschaften sowie Bau und Umwelt Gastpro-
fessor/-innen gewonnen werden, die Gender- und Diversityaspekte in der
Lehre und Forschung in den MINT-Fachern aufgreifen.

#//77 Auch wenn Gleichstellungspraxis und Geschlechterforschung
gegenseitig voneinander profitieren, muss jeweils reflektiert werden,
wo eine Kopplung der beiden Bereiche sinnvoll und wo eine Entkopplung
notwendig ist (vgl. Kahlert 2016), um auch Grundlagenforschung, die
nicht direkt handlungsrelevant ist, weiterhin zu legitimieren. Geschlech-
terforschung kann innerhalb der Hochschule einen wichtigen Beitrag

zur Aufklarung, Sensibilisierung und Reflexion geschlechtsstereotyper
Zuschreibungen leisten und so zur Elaborierung des organisationalen
Geschlechterwissens beitragen.
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27 Einen weiteren Ansatzpunkt, um das Standing von Geschlech-
terforschung innerhalb der Gesamtuniversitdt zu erweitern, stellt eine
fokussierte Forderung von interdisziplinaren Forschungsvorhaben dar.
Aufgrund der spezifischen Voraussetzungen von Interdisziplinaritat wie
den aufwendigen Wissenstransfer zwischen den beteiligten Fachern, be-
darf dies einer speziellen Forderung. Denkbar ware hier bspw. ein Inter-/
Transdisziplinaritats-Modul in den Fordermodulen der DFG, das spezifi-
sche Austausch- und Transferformate beinhaltet (Kahlert 2016: 37).



Ziele

Ziele von Gleichstellungsarbeit
[neu) definieren

Mit der Ausrichtung an Wettbe-
werbsmechanismen wird Gleich-
stellung zum Instrument der Mo-
dernisierung von Organisationen
umdefiniert. Gleichstellungsziele
werden auf diese Weise vermes-
sen, evaluiert und bewertet (z. B.
mit Blick auf die Erreichung von
Zielvereinbarungen beim Anteil
der Professorinnen), aber die
Kommunikation Gber gerechtig-
keitsorientierte Ziele und deren

Bedeutung fir die Hochschule bzw.

fur das gesamtgesellschaftliche
Geschlechterverhaltnis tritt dabei
zurlck (vgl. Riegraf/Weber 2014).

Eine starke Orientierung an Zahlen
ist zwar notwendig, um langfristige
Entwicklungen, Erfolge und Stag-
nation sichtbar zu machen, es darf
aber nicht dazu fihren, dass quali-
tative Aspekte einer geschlechter-
gerechten Hochschule nicht mehr
thematisiert werden: Geht es nur
um ein Mehr an Frauen in Spitzen-
positionen oder geht es darum,
dass dort ein anderes Leben und
Arbeiten maoglich wird? Will Gleich-
stellung Frauen fordern, die sich
den Spielregeln der Leistungs- und
Konkurrenzorientierung am besten

anzupassen wissen oder will man

die Ambivalenz dieser Privilegien
und deren Kosten sichtbar machen
(vgl. Theunert 2014)?. Vor diesem
Hintergrund ist eine Diskussion
und Klarung unter den Gleichstel-
lungsakteurinnen und Gleichstel-
lungsakteuren notwendig, welche
qualitativen Ziele Gleichstellungsar
beit verfolgt.
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